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La satisfacción laboral se encuentra vinculada a la efectividad organizacional, que se 
manifiesta con el compromiso organizacional y el desempeño, razón por la cual se 
planteó la pregunta del problema ¿Qué relación existe entre satisfacción laboral y 
compromiso organizacional en los docentes de las instituciones educativas secundarias 
Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 2019?, de 
donde se despliega el objetivo principal que fue correlacionar la satisfacción laboral y 
compromiso organizacional en los docentes de las institución educativas Mater 
Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz – 2019. El estudio 
corresponde a una investigación de tipo correlacional, de diseño no experimental – 
transversal, la población lo conformó un total de 144 docentes de donde 71 fueron del 
Mater Admirabilis y 73 del Nicolás la Torres, se aplicó dos cuestionarios, uno de 
satisfacción laboral SL-SPC de 36 ítems y el cuestionario de compromiso 
organizacional de 18 ítems. Entre los resultados, predominó el nivel regular en los 
factores de la satisfacción laboral y el nivel de insatisfacción en las relaciones sociales 
en ambos colegios, mientras en el compromiso organizacional, predominó el nivel 
regular en los factores compromiso de continuidad y compromiso normativo y fue 
bajo en el compromiso afectivo. Se concluye que existe una relación directa y 
significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional, siendo 
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Job satisfaction is linked to organizational effectiveness, which manifests itself with 
organizational commitment and performance, which is why the question of the 
problem was raised. What is the relationship between job satisfaction and 
organizational commitment in teachers of educational institutions Mater Admirabilis 
and Nicolás the Tower of the District of José Leonardo Ortiz - 2019?, from which the 
main objective was to correlate the job satisfaction and organizational commitment in 
the teachers of the educational institutions Mater Admirabilis and Nicolás the Tower 
of the District of José Leonardo Ortiz - 2019, the study corresponds to a correlational 
research, non-experimental - cross-sectional, the population was made up of a total of 
144 teachers, of which 71 were from the Admirabilis Mater and 73 from Nicolás la 
Torres, two questionnaires were applied one of satisfaction SL-SPC labor of 36 items 
and the c questionnaire Organizational ompromiso of 18 items, among the results the 
regular level prevailed in the factors of job satisfaction and the level of dissatisfaction 
in social relations in both schools, while in the organizational commitment, the regular 
level prevailed in the factors of continuity commitment and normative commitment 
and was low in the affective commitment, concluding that there is a direct relationship 
between job satisfaction and organizational commitment, being (Rho = 0.357) in the 
Mater Admirabilis School and (Rho = 0.393) in the Nicolás la Torre school. 
 
 





En los últimos tiempos, los indicios de una escasa satisfacción laboral del docente en 
el plano internacional y nacional han ido aumentando progresivamente, a pesar que su 
labor en las instituciones educativas es pieza fundamental para el despliegue de la 
sociedad, ya que son ellos quienes principalmente fomentan el desarrollo de 
conocimiento y valores de las personas, después de la familia. 
En España, por ejemplo, la Fundación SM (2018), a través de su portal Sala de prensa, 
refiere que el 95% de los profesores están orgullosos de su profesión, pero solo el 20% 
cree que la sociedad valora su trabajo. 
En Estados Unidos, Redacción EC (2018) informaba en abril del 2018 que miles de 
profesores de las escuelas públicas de Arizona y Colorado, se habían sumado a una 
huelga indefinida para exigir mayores fondos estatales y mejores salarios; al respecto, 
Gonzales y Subaldo (2015) refieren: 
Las experiencias positivas del profesorado en el ejercicio de la docencia 
producen satisfacción y conllevan al desarrollo y a la realización personal y 
profesional, que tienen gran influencia en la enseñanza y el aprendizaje del 
alumnado, mientras que las experiencias negativas producen insatisfacción 
personal y profesional. (p. 1) 
En el ámbito nacional, la realidad de la satisfacción laboral del docente peruano se 
aleja de forma recurrente de experiencias positivas según hechos sucedidos 
recientemente como la Huelga magisterial en nuestro país en el año 2017, donde se 
evidenció la insatisfacción de los docentes peruanos con respecto a sus 
remuneraciones, el pago de la deuda social, la derogatoria de la Ley de la Carrera 
Pública Magisterial y el incremento del presupuesto en el sector Educación (La 
República, 2017). Siguiendo la definición de Mowday (citado en Lagomarsino, 2003) 
respecto al compromiso organizacional: “La fuerza relativa de la identificación y el 
involucramiento de un individuo con una determinada organización” (p. 79); pareciera 
ser que la insatisfacción del profesorado evidenciado en la Huelga en mención, 
comprometió el involucramiento de los docentes con sus labores en las instituciones 
educativas. Así mismo, El Comercio (2017) informó que, a nivel nacional, la huelga 
habría afectado a 1 millón y medio de estudiantes del sector educación público, 
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habiendo sido acatada por más de 238 mil maestros que no asistieron a dictar clases, 
lo que representaba en ese año el 63,42% del magisterio. 
Por su parte, los docentes de la institución educativa “Mater Admirabilis” y “Nicolás 
La Torre”, dos de las instituciones más representativas del distrito del Distrito de José 
Leonardo Ortiz no fueron la excepción, refieren sufrir de estrés y ansiedad por las 
actividades laborales que realizan, no se sienten identificados con la institución, tienen 
dificultades para comunicarse de forma efectiva, con relaciones interpersonales tensas 
y las escalas remunerativas bajas, entre otros factores que conllevan a la falta de 
compromiso laboral, el cual influye directamente en la calidad de sus labores diarias, 
volviendo difícil el cumplimiento y responsabilidades asignadas, a la vez que afecta su 
satisfacción como trabajadores. 
Es así que deseando medir la relación que existe entre la satisfacción laboral y 
compromiso organizacional de los docentes en el distrito de José Leonardo Ortiz, se 
plantea la presente investigación, con la finalidad de proponer soluciones a la 
problemática descrita anteriormente. De lo antes mencionado se formula el problema 
de investigación ¿Qué relación existe entre satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en los docentes de las instituciones educativas secundarias Mater 
Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 2019? 
El objetivo general del estudio consiste en correlacionar la satisfacción laboral y 
compromiso organizacional en los docentes de las instituciones educativas secundarias 
Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 2019, y los 
objetivos específicos son: Identificar el nivel de satisfacción laboral en sus factores: 
Condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas existentes 
y relación con la autoridad en docentes de las instituciones educativas secundarias 
Mater Admirabilis y Nicolás la Torre de José Leonardo Ortiz - 2019, Identificar el 
nivel de compromiso organizacional en sus tres componentes: compromiso afectivo, 
normativo y de continuidad, que existe en los docentes de las instituciones educativas 
secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 
2019 y Establecer la relación entre los factores de la satisfacción laboral (condiciones 
físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas y relación 
con la autoridad) y el compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso 
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de continuidad de los docentes de las instituciones educativas secundarias Mater 
Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 2019. 
Los capítulos del estudio comprenden el capítulo I: Diseño Teórico, que ahonda en los 
antecedentes, las bases teóricas, definición de conceptos y la operacionalización de 
variables. El capítulo II: Métodos y materiales, contiene el diseño de contrastación de 
hipótesis, población y muestra utilizada en la investigación, técnicas e instrumentos, y 
por último los equipos y materiales requeridos en el estudio. El capítulo III: 
Resultados y discusión, desarrolla ampliamente los resultados obtenidos después de la 
investigación y se discute a partir de la comparación con investigaciones pasadas. El 
capítulo IV, son las conclusiones a las cuales se llegó en la investigación; y el último 
capítulo, el V, desarrolla las recomendaciones respectivas para una mejora en la 
población investigada. 
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1.1.1. Internacionales. En Portugal, Pereira, Veloso, Soares y Costa (2017) en el 
estudio “Compromiso organizacional y satisfacción laboral: un estudio 
exploratorio en unidades de salud familiar portuguesas”, participaron 105 
profesionales entre médicos, enfermeros y secretarios clínicos, quienes 
respondieron a la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen de 
1997 y al Cuestionario de Satisfacción con el Trabajo de Spector de 1985. 
Encontrando una asociación entre compromiso organizacional y satisfacción 
laboral. Donde los profesionales están moderadamente satisfechos y 
comprometidos. El componente afectivo del compromiso se evidencia, 
resaltando el compromiso y la identificación de los profesionales. Además un 
importante hallazgo es que el compromiso organizacional explica un 22,7% de 
la variancia de la satisfacción con el trabajo. Para esta muestra, el compromiso 
organizacional predice la satisfacción con el trabajo. 
En Colombia, Rodríguez (2016) en su tesis “Clima organizacional y 
nivel de satisfacción laboral percibida por el personal de un grupo de colegios 
adventistas ubicados en la unión colombiana del norte durante el curso escolar” 
tuvo como objetivo relacionar ambas variables mencionadas en el título, para 
lo cual evaluó a 64 empleados administrativos, docentes, de apoyo y de 
servicios, de tres instituciones educativas. Se utilizó el Cuestionario de 
Satisfacción Laboral, desarrollado por Chiang, Salazar, Huerta y Núñez en el 
2008, los cuales a su vez adaptaron el instrumento de Clima Organizacional de 
los investigadores Koys y Decottis, que también fue utilizado para esta 
investigación. Los resultados señalaron una correlación positiva altamente 
significativa entre las variables satisfacción laboral y clima organizacional (r = 
.708, p = .000). Se concluyó que los trabajadores que laboran en tres colegios 
ubicados en la Unión Colombiana del Norte, durante el año lectivo 2016, se 
mostraron muy satisfechos en las instituciones que laboran y también 
manifestaron una buena percepción del clima organizacional de las mismas. 
Ambas variables están significativamente correlacionadas. 
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En Argentina, Belizán (2015) en su tesis “Clima Organizacional y 
Satisfacción laboral en docentes pertenecientes al sector público y privado” 
afirma que el funcionamiento interno de la organización es reflejado por los 
sentimientos psicológicos del clima, que provocan que el ambiente interno 
pueda ser la confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal razón, la forma 
de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus 
caracteristicas personales, sino también de la forma en que percibe su clima de 
trabajo y los componentes de la organización. Los resultados de la 
investigacion mostraron que existe relación estadisticamente significativa 
(p=0,000) entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en los 
docentes evaluados. Asimismo el coeficiente de correlación de Spearman 
arrojó el valor de 0,598 en el análisis de la relación de la identidad del clima 
organizacional y dos dimensiones de la satisfacción laboral, lo que significa 
que existe correlación positiva moderada entre estas. El autor señala además 
que un buen clima organizacional no es fácil de conseguir, ya que este no 
depende de una persona en particular, sino de todos los miembros de la 
organización. Y, por supuesto, no sólo depende de la cantidad de dinero 
recibida, aunque sea influyente. 
En Estados Unidos, Ingle (2015) en su estudio “Sastisfacción laboral, 
compromiso organizacional e intención de rotación de maestros en línea en el 
entorno K-12”. Empleó la teoría de la Satisfacción de los dos factores de 
Herzberg, y utilizó Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 
de 1997, realizó el estudio en 105 docentes de dos instituciones, una privada y 
otra pública, encontrando un nivel moderado-alto de satisfacción laboral, que 
se correlaciona con el compromiso afectivo dentro de su organización, 
mientras la flexibilidad, satisfacer las necesidades de los estudiantes, soporte 
técnico y su comunidad profesional son los más satisfactorios de su trabajo. 
Por otro lado, la compensación, carga de trabajo, falta de interacción con los 
estudiantes, y los estudiantes inactivos fueron identificados como menos 
satisfactorios. 
1.1.2. Nacionales. Rosas (2017) en el estudio “Satisfacción laboral e incidencia en el 
compromiso organizacional de docentes de Centros de educación básica 
alternativa del ciclo avanzado de la región Puno”, realizó el estudio en 118 
docentes, entre los instrumentos empleados fue el SL-SPC de 20 preguntas 
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para evaluar la satisfacción laboral y para el compromiso organizacional el 
instrumento de Tevni E. Grajales. Resultados: en la Satisfacción laboral el 
88,1% de los docentes presentaron un nivel insatisfecho y sólo un 11% se 
mostraron satisfechos, en cuanto al Compromiso organizacional, el 55,1% se 
mostraron medianamente comprometidos con su institución educativa, 
mientras que sólo un 22,9% se mostraron no comprometidos. Llegando a la 
conclusión que existe relación entre la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional (r=0,470); además, el compromiso organizacional se relaiona 
con la significación de la tarea (r=0,297), condiciones de trabajo (r=0,327), 
reconocimiento personal y /o social (r=0,142) y beneficios económicos 
(r=0,247). El estudio es importante, porque destaca una relación entre las 
variables estudiadas, razón por la cual sirve como un sustento teórico que 
confirma anticipadamente los hallazgos, además es relevante para los 
directores de las Instituciones Educativas y los demás educadores del 
comportamiento humano tomen conciencia de como influye en la Satisfacción 
Laboral, en el desempeño de los trabajadores en la Institución Educativa, lo 
cual permitirá una mejor productividad y a una mayor cohesión en la 
organización. 
Sauco (2017) en su tesis titulada “Satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en los docentes de maestría de la Universidad César Vallejo, 
Sede San Juan de Lurigancho-Perú 2015” cuyo diseño fue no experimental y 
nivel correlacional, la muestra fue de 89 docentes. La investigadora elaboró un 
instrumento titulado “Cuestionario satisfacción laboral y compromiso 
organizacional”, el cual está constituido por 16 ítems para levantar información 
de la variable satisfacción laboral, y de 12 ítems para la variable compromiso 
organizacional. Conclusión: existe una relación significativa entre la 
percepción de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en los 
docentes de Maestría en Educación de la Universidad César Vallejo, sede SJL, 
habiéndose determinado un coeficiente de correlación Rho de Spearman 0,451, 
lo que representa un nivel de correlación media. Respecto a esta investigación, 
se puede decir que para que las  organizaciones funcionen eficientemente, es  
de suma importancia que prevalezca un clima organizacional de armonía, por 
lo que se deben considerar los aspectos psicológicos que afectan el desempeño 
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de los trabajadores en su conducta o comportamiento y está relacionado de 
manera directa con las percepciones que el trabajador percibe en su centro en 
trabajo, e implica también la relación con su entorno laboral y con el medio 
ambiente. 
Mamani (2016) en su estudio “Compromiso organizacional y 
satisfacción laboral en profesores de las instituciones educativas adventistas de 
la ciudad de Arequipa”, utilizó una muestra correspondiente a 31 docentes, 
empleó el cuestionario de compromiso organizacional con sus componentes 
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, 
compuesto de 18 items y el Cuestionario de satisfacción laboral de 15 items 
basada en los factores intrínsecos y extrínsecos. Los resultados indican que el 
51,6% de los docentes presentan un nivel satisfactorio en la  
satisfacciónlaboral, y el 67.7% de los docentes tuvieron un compromiso 
organizacional favorable, determinando una correlación significativa de la 
satisfacción laboral y el compromiso organizacional (sig= .000) asi como con 
sus dimensiones de compromiso afectivo (sig= .000), compromiso de 
continuidad (sig= .045) compromiso normativo (sig= .000). 
Espinoza (2015) en su investigación “Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los docentes y trabajadores de la Institución Educativa 3094 del 
Distrito de Independencia- Lima”. Los resultados encontrados indican que 
existe evidencias suficientes para afirmar que la variable clima organizacional 
tiene relación positiva media (Rho = 0,556) y significativa (P= 0,000 < 0,05) 
con la variable satisfacción laboral de la Institución Educativa 3094 del distrito 
de Independencia en el año 2015. Concluyendo que existe una relación  
positiva media entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral, 
por lo tanto la dirección debe ver otras alternativas o estrategias para la 
formación de equipos y de orientación al personal. Esta investigación es 
relevante porque para muchos directores, tener trabajadores en disgusto con su 
trabajo puede causar una disminución de su productividad. Sin embargo, la 
realidad es que a medida en que la tecnología avance, la satisfacción laboral se 
ha convertido en una necesidad. 
1.1.3. Locales. Asimismo, dentro de las investigaciones en el departamento 
Lambayeque, Vargas (2015) en su tesis titulada “Influencia de la satisfacción 
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laboral en el clima organizacional en la I.E “Sara Antonieta Bullón, 
Lambayeque- Perú 2015”, se midió el nivel de satisfacción laboral y el tipo de 
clima organizacional en dicha institución, a través de encuestas que 
permitieron medir cada variable basándose en las dimensiones de satisfacción 
laboral mencionadas por Robbins, S. y Judge, T. y guiándose de la teoría del 
clima organizacional de Likert; a un total de 87 trabajadores. Conclusión: La 
influencia de la satisfacción laboral en el clima organizacional de la I.E. “Sara 
A. Bullón” se da de forma positiva (r = 0.452), pero en un pequeño porcentaje 
(20.39%), por lo que debe tenerse en cuenta otros factores que afectarían al 
correcto desarrollo del clima organizacional en la la I.E. “Sara A. Bullón”. 
1.2. Bases teóricas 
1.2.1. Satisfacción Laboral. 
1.2.1.1. Definición. 
Palma (2006) define la Satisfacción laboral como la actitud del trabajador 
hacia su propio trabajo en función de aspectos vinculados como significación 
de la tarea, condición de trabajo, reconocimiento personal y/o social y 
beneficios económicos que faciliten su desempeño laboral. 
Landy y Conte (2005) refieren que la satisfacción laboral sería una actitud 
positiva, un estado emocional del individuo que resulta de valorar el trabajo o 
la experiencia laboral. Por otra parte, Herzberg, citado por Landy y Conte 
(2005), considera que la satisfacción constituye el resultado de las 
características intrínsecas del puesto de trabajo, estableciendo con ello que esos 
mismos factores satisfacen las necesidades de motivación. 
Por su parte, Robbins y Coulter (2005) señalan que la satisfacción laboral 
tiene que ver con una actitud general más que con un comportamiento en 
específico, que la persona vivencia en relación a su trabajo. 
Para Fernández (1999) la satisfacción es una actitud general hacia el 
trabajo, la cual se compone por la apreciación que los empleados tienen sobre 
las condiciones en las que se ejecuta el trabajo y considera siete factores que 
influyen en la satisfacción laboral: retribución económica, condiciones físicas 
del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, 
relaciones con los compañeros de trabajo, apoyo y respeto a los superiores, 
reconocimiento por parte de los demás y posibilidad de desarrollo personal y 
profesional en el trabajo. 
21  
1.2.1.2. Teorías de la satisfacción laboral. 
La literatura muestra variadas teorías relacionadas con la satisfacción 
laboral, analizada como un concepto global y, por tanto, unidimensional o bien 
como un concepto multidimensional considerando diferentes aspectos o facetas 
que pueden variar de forma independiente (Caballero, 2002). 
Teoría de los dos factores. Que tiene como representantes a Herzberg, 
Mausner y Snyderman (1959 citado por Ucros, 2015), el primer factor es 
señalado como intrínseco o motivador, incluye la relación empleado-trabajo, 
realización, reconocimiento, la promoción, el trabajo estimulante y la 
responsabilidad. El segundo factor es extrínseco, aglomera las políticas y la 
administración de la empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la supervisión 
y las condiciones de trabajo. 
 
Teoría de las necesidades. Defendida por McClellan (1961 citado por 
Gandhi, 2018), quien señala tres variables básicas en la satisfacción laboral: a) 
la necesidad de logro reflejada en el afán de las personas por alcanzar objetivos 
y demostrar su competencia; las personas que tienen un grado elevado de tal 
necesidad dirigen su energía a terminar una tarea rápido y bien; b) la necesidad 
de afiliación percibida como la necesidad de afecto, amor e interacción con la 
sociedad; y, c) la necesidad de poder, vista desde el interés por ejercer el 
control en el trabajo personal y el de otros; los monarcas, gobernantes, líderes 
políticos y algunos ejecutivos de grandes empresas seguramente tienen elevada 
necesidad de poder. 
 
Teoría de la equidad. Tiene como autor a Adams (1963 citado por Amorós, 
2011), quien considera a la satisfacción laboral de un colaborador, como una 
relación entre motivación, desempeño y satisfacción. La teoría sostiene que el 
equilibrio de bienestar de los colaboradores depende de la evaluación subjetiva 
de las relaciones entre su razón de esfuerzo-recompensa y la razón de esfuerzo- 
recompensa de otros en situaciones parecidas; es decir, los sujetos tienden a 
juzgar la justicia al comparar sus insumos y contribuciones en el trabajo, con 
las recompensas que reciben, incluso, con las de otros sujetos en la 
organización y en la sociedad (Davis y Newstrom, 2003). 
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Las teorías antes descritas han servido de fundamento en muchos estudios 
empíricos al tratar de precisar cuáles son los principales factores de la 
satisfacción laboral. Así, por ejemplo, Beer (1964 citado por Davis y 
Newstrom, 2003), engloba los factores de satisfacción laboral en torno a la 
actitud del colaborador frente a la organización, el trabajo mismo, los 
compañeros de labores, entre otros. Del mismo modo, Locke (1976 citado 
Kootz y Weihrich 1998) sostuvo que la satisfacción laboral es resultado de la 
apreciación que cada persona hace de su trabajo, le permite alcanzar o admitir 
el conocimiento de la importancia de los valores en el trabajo, siendo estos 
valores congruentes o de ayuda para satisfacer sus necesidades básicas, 
pudiendo ser estas físicas o psicológicas. En este sentido, el autor detalla los 
factores de satisfacción laboral en función de: eventos o condiciones de 
trabajo, salario, promoción, reconocimiento, beneficios y los llamados agentes 
de satisfacción (supervisión, compañeros, compañía y dirección). 
1.2.1.3. Dimensiones de la satisfacción laboral. 
 
Palma (2001), consideró los siete factores basados en la escala validada 
denominada “Satisfacción Laboral” (SL-SPC), descritos a continuación: 
Factor I Condiciones físicas y/o materiales. Son los elementos materiales o 
de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se 
constituye como facilitador de la misma (Palma, 2001). Así mismo, Robbins 
(2004) señala sobre esta dimensión que, en la medida que la empresa o 
institución brinde a los trabajadores un ambiente físico idóneo en el que el 
lugar de trabajo tenga las condiciones mínimas requeridas, el empleado se 
sentirá satisfecho. 
Factor II Beneficios laborales y/o remunerativos. Es el grado de 
complacencia en relación con el incentivo económico regular o adicional como 
pago por la labor que se realiza (Palma, 2001). Por su parte, Robbins (2004) 
manifiesta que para la satisfacción de un empleado es fundamental  
remunerarlo con un salario justo que responda a sus expectativas, además este 
debe recibir todos los beneficios de ley que lo hagan sentir seguro tanto a él 
como para su familia. 
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Factor III Políticas administrativas. Es el grado de acuerdo frente a los 
lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y 
asociada directamente con el trabajador (Palma, 2001). Para Robbins (2004) 
los trabajadores se sentirán satisfechos cuando las políticas administrativas de 
la empresa se brinden a los trabajadores todos los requerimientos para un 
desempeño adecuado. 
Factor IV Relaciones sociales. Es el grado de complacencia frente a la 
interrelación con otros miembros de la organización con quienes se comparten 
las actividades laborales cotidianas (Palma, 2001). Al respecto, Robbins (2004) 
menciona que las malas relaciones interpersonales que existen en una 
organización generan rencillas, celos profesionales, envidias, lo que hace que 
los trabajadores no se sientan satisfechos y no sean competitivos. 
Factor V Desarrollo personal. Es la oportunidad que tiene el trabajador de 
realizar actividades significativas para su autorrealización (Palma, 2001). 
Sobre esta dimensión, Robbins (2004) señala que la organización que no 
ofrezcan oportunidades de crecimiento o desarrollo profesional, no tendrán 
colaboradores satisfechos, y probablemente estos tiendan a abandonar con 
rapidez la organización. 
Factor VI Desempeño de tareas. Es la valoración con la que asocia el 
trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en la que labora (Palma, 2001). 
Esto quiere decir según Robbins (2004) que en la medida que un trabajador 
sienta que ha realizado de forma pertinente sus funciones con el nivel  
adecuado de autonomía y que ha ejecutado su trabajo con responsabilidad, este 
se sentirá satisfecho. 
Factor VII Relación con la autoridad. Es la apreciación valorativa que 
realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus 
actividades cotidianas (Palma, 2001). Robbins (2004) opina que cuando la 
autoridad es capaz de dar confianza y delegar funciones a sus colaboradores, 
estos se van a desempeñar mejor, por lo que su satisfacción será óptima. 
1.2.1.4. Importancia de la satisfacción laboral. 
 
Según Caballero (2002), el estudio de la satisfacción laboral ha tenido lugar 
desde 1911, año en que Frederick Taylor planteó que la satisfacción laboral 
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guarda una relación única de dependencia con el salario percibido; de acuerdo 
a esta perspectiva, mientras más salario percibe un colaborador, más 
motivación encontrará para realizar su trabajo. 
Años más tarde, Brayfield y Crockett (1955) citado por Sáenz y Lorenzo 
(1993), concluyeron que: la satisfacción laboral depende en gran medida de las 
condiciones de trabajo y las necesidades y expectativas de los colaboradores. 
Como respuesta a estas propuestas, y sus colaboradores desarrollaron una 
teoría en la que explican diez factores o variables susceptibles de medición que 
están relacionadas con la satisfacción y la insatisfacción laboral; estos factores 
se encuentran agrupados en dos grupos. 
 
La importancia referida a la satisfacción laboral ha sido descrita también 
por Robbins y Judge (2009) quienes sostienen que las organizaciones con más 
empleados satisfechos tienden a ser más efectivas que aquellas organizaciones 
con menos empleados satisfechos. 
El recurso humano, hoy en día, es uno de los elementos importantes de las 
empresas, ya que en ellos reside el conocimiento, la creatividad y la 
productividad. Es por ello, que la organización debe asumir la obligación de 
gestionar basados en las necesidades de los colaboradores y satisfacerlas para 
generar mayores beneficios a ésta. (Robbins y Judge, 2009) 
1.2.1.5. Causas de la satisfacción laboral. 
 
Fuentes (2012) señala que la satisfacción laboral depende no solo de los 
niveles salariales sino del significado que el trabajador dé a sus tareas 
laborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de una 
persona o todo lo contrario. La satisfacción profesional puede depender de 
muchos factores (congruencia con los valores personales, grado de 
responsabilidad, sentido del éxito profesional, niveles de aspiración, grados de 
libertad que procura el trabajo, entre otros) Cuanto más elevada sea la calidad 
de vida profesional más satisfacciones procurará al trabajador y se reducirá el 
grado de ausentismo. Por otra parte, unos buscan en el trabajo reconocimiento 
o implicación; en cambio otros buscan socialización y estimulo. Se trata de 
ayudar a la persona para que consiga del trabajo la mayor satisfacción y 
significado posible. 
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1.2.2. Compromiso Organizacional. 
1.2.2.1. Definición de compromiso organizacional. 
 
Según Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional es aquel 
estado psicológico que caracteriza la relación que el trabajador mantiene con 
la organización; dicho estado tiene sus repercusiones en la decisión de seguir 
siendo parte de la organización o dejarla. 
Davis y Newstrom (2003) definen al compromiso organizacional como el 
grado en el que un colaborador se identifica con la organización y desea 
seguir participando activamente en ella. 
O´Reilly y Chatman (1986) definen al compromiso organizacional como 
una demostración emocional de un individuo hacia la organización, la cual 
implica un fuerte vínculo que se define en la identificación sobre una 
organización. 
Mowday, Porter y Steers (1982) delimitan al compromiso organizacional 
como una manifestación de la motivación con la que un trabajador cuenta 
para el desarrollo adecuado de sus actividades en una organización. 
1.2.2.2. Teorías del compromiso organizacional. 
El compromiso organizacional como se ha visto anteriormente, ha tenido 
una serie de definiciones que han ido evolucionando con el tiempo pero que 
básicamente coinciden en indicar que es un vínculo mediante el cual el 
colaborador se identifica con la organización. Así mismo Varona (1993) señala 
que la revisión de la literatura nos permite reconocer que de momento han sido 
consideradas tres perspectivas teóricas diferentes para la conceptualización del 
compromiso organizacional, las cuales serán expuestas a continuación. 
Perspectiva del intercambio social. Aquí podemos considerar la Teoría de 
las pequeñas inversiones propuesta por Becker (1960), en la que se considera 
que un individuo comprometido voluntariamente con su organización, acumula 
inversiones significativas dentro de la entidad que no quiere perder; no 
obstante, si llegan a percibir que los costos de permanecer en ella son altos, su 
nivel de compromiso decrece. La perspectiva en mención se relaciona con el 
componente de continuidad de Meyer y Allen (1991), en la que se establece 
que el trabajador podría sentirse alto nivel de compromiso si el costo del 
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abandono que se percibe es alto y/o empleado perciba pocas posibilidades de 
encontrar otro empleo. 
Perspectiva de atribución. Esta perspectiva se vincula a la dimensión de 
“Ética del trabajo” de Morrow, la cual es definida por Varona (1993) como 
aquella responsabilidad que se gesta en el interior del trabajador y que lo 
impulsa a esforzarse lo máximo posible por realizar una buena labor. La 
perspectiva de atribución estaría relacionada también con la dimensión 
normativa, postulada por Meyer y Allen (1991), ya que se entiende como un 
sentimiento de obligación moral de seguir en la organización a la cual se 
pertenece, sentimiento o deseo que puede ser originado por la identificación 
con la organización o por una percepción de carencia de alternativas de otro 
trabajo (Swailes, 2002, citado en Betanzos y Paz, 2007), de forma que el 
compromiso normativo lleva al trabajador a querer cumplir los objetivos y 
valores de su organización ya no sólo porque dependa ello para continuar en la 
entidad sino porque cree que es lo correcto y lo mejor. 
 
Perspectiva de psicológica. Destacan autores como Mathieu y Zajac (1990), 
los cuales postulan un compromiso que depende del intercambio que mantiene 
el empleado con la organización, ya que la persona espera recibir recompensas 
psicológicas, como el reconocimiento en su grupo de trabajo, de manera que le 
hagan sentir: que su trabajo vale y que su empresa lo reconoce. Por otra parte, 
O`Reilly y Chatman (1986) se enfocan principalmente en la atadura 
psicológica por medio de una identificación e implicación empleado-empresa 
que le llevan a dar respuestas cognitivas cuyo contenido apunta de forma más 
precisa al aspecto actitudinal emocional. Por esto es que este enfoque se 
relaciona con el componente afectivo del compromiso organizacional que 
postulan Meyer y Allen (1991), el cual se refiere al vínculo psicológico a 
través de una atadura emocional del empleado y una identificación como una 
implicación a la organización. 
Por otro lado, Buchanan (1974) afirma que, en la teoría del vínculo 
afectivo, el compromiso organizacional se define como una actitud que expresa 
un sentimiento emocional (psicológica) entre el trabajador y su organización, 
para ello identifica algunos elementos tales como: a) la identificación con los 
objetivos y valores de la organización, b) contribuir para que la organización 
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alcance sus metas y objetivos y c) el deseo de ser parte de la organización. De 
esta manera cuando las personas están convencidas se comprometen y se 
identifican con los valores y metas de la compañía y muestran un deseo de 
continuar en ella. Mowday (1998) define al compromiso organizacional como 
la fuerza voluntaria de una identificación individual que muestra la persona 
con una organización en particular en el cual desea pertenecer. Meyer y Allen 
(1991) esbozan que el componente afectivo del compromiso organizacional, se 
refiere al vínculo psicológico a través de una atadura emocional del empleado 
y una identificación con una implicación a la organización. 
De acuerdo a Becker (1992) cuando los investigadores estudian la relación 
entre compromiso y resultados debe centrarse en el compromiso basado en la 
internalización (equiparable al concepto de compromiso actitudinal) debido a 
que este tiene una relación más fuerte con estas variables. Además, esta 
posición se vincula con el compromiso organizacional y es la que ha generado 
mayor debate y enfoques en su estudio. Asimismo, el compromiso actitudinal 
se refiere a un estado cognitivo lo cual indica que esta identificación e 
implicación se lleva a cabo bajo un proceso donde la persona decide 
intencionalmente orientarse hacia la organización como un fin donde el 
trabajador pondrá sus habilidades y destrezas en la producción de bienes o 
servicios. 
Reichers (2009) afirma que en el campo de la atribución se define al 
compromiso como una obligación que el individuo adquiere como resultado de 
realizar ciertos actos que son voluntarios, explícitos e irrevocables. Dentro de 
este escenario, entraría la dimensión normativa ya que se expresa un 
sentimiento de obligación moral de continuar en la organización a la que se 
pertenece. Es decir, en el compromiso normativo el colaborador buscará 
cumplir con su empresa no sólo porque está contratado, y por consiguiente 
producir bienes y servicios, sino porque cree que es su deber hacerlo. El 
colaborador debe comprender que cuanto mayor sea su compromiso normativo 
mayor será su responsabilidad en cumplir con los objetivos organizacionales  
de la unidad económica. 
El estudio de Meyer y Allen (1991) considera que las dimensiones más 
relevantes del compromiso son: la afectiva, la normativa y de continuidad ya 
que cada una de ellas se integran con el compromiso organizacional y los 
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objetivos que desea alcanzar la empresa en el mercado competitivo. A la luz de 
los aportes teóricos de los investigadores, se puede decir que el compromiso 
organizacional es un constructo que tiene sus particularidades de explicar y su 
aplicación no es fácil desarrollarlo por las complejidades de pensamientos y 
criterios de desarrollar una gestión empresarial solidaria y competitiva. 
1.2.2.3. Dimensiones del compromiso organizacional. 
 
Según Meyer, Allen y Smith (1993), las tres dimensiones del compromiso 
organizacional el Compromiso Afectivo (Deseo), el compromiso de 
continuidad y el compromiso normativo. 
El compromiso afectivo. Es el vínculo emocional que las personas entablan 
con la organización, refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de 
necesidades fundamentalmente psicológicas y la expectativa de su 
permanencia en la organización. Los colaboradores con un  fuerte 
compromiso afectivo se mantienen en la organización porque quieren y se 
sienten orgullosos de ser parte de la organización, los empleados cuyas 
experiencias dentro de la organización son coherentes con sus expectativas y 
satisfacer sus necesidades básicas tienden a desarrollar un vínculo afectivo 
más fuerte. Significa también que el trabajador se sienta identificado con la 
cultura de la organización, sintiéndose preocupados por la empresa cuando la 
misma tiene problemas. 
El compromiso de Continuidad. Se refiere a la conciencia de los costos 
asociados que generan el abandono de la organización (inversiones 
acumuladas o apuestas laterales), ello hace referente de igual modo a los 
costos financieros, físicos y psicológicos y las pocas oportunidades de 
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. 
El compromiso normativo. Los empleados con este compromiso reflejan 
un sentimiento de obligación de continuar en el empleo permanecen porque 
sienten que deben hacerlo, se desarrolla como resultado de experiencias de 
socialización que hacen hincapié en la conveniencia de permanecer fieles a la 
organización a través de la recepción de beneficios (por ejemplo, los pagos de 
matrícula o las habilidades de formación) crean que en el empleado un 
sentido de obligación de corresponder). Un empleado con compromiso 
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normativo está ligado a la organización por sentimientos de obligación y el 
deber. Se argumentó que, por lo general, este tipo de sentimientos genera que 
las personas se motiven a comportarse de manera adecuada y hacer lo que es 
correcto para la organización. 
1.2.2.4. Importancia del compromiso organizacional. 
 
De acuerdo a Bayona y Goñi (2007) citado por Montoya (2014), el eje 
principal de una organización es el capital humano y su eficacia se mide según 
la consecución de los objetivos institucionales. Es por ello que el compromiso 
organizacional toma relevancia ya que si las personas asumen responsabilidad 
para con la organización entonces la eficacia de la empresa aumentará  
logrando sus objetivos planteados. Por su parte Betanzos y Paz (2007) indican 
que el compromiso organizacional le brinda al empleado estabilidad laboral, 
próxima jubilación, remuneración económica estable y beneficios sociales. 
Además, este compromiso organizacional influencia en las actitudes y 
comportamiento del trabajador como en la disminución del ausentismo y 
rotación, aceptación de la cultura, los valores y metas organizacionales. 
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Capítulo II: Métodos y Materiales 
 
 
2.1. Diseño de contrastación de hipótesis 
El diseño fue no experimental de corte transversal y correlacional. 
No experimental: porque se identificó un conjunto de entidades que representan el 
objeto del estudio y se procedió a la observación de los datos. Según Hernández, 
Fernández y Baptista (2008) establecen que se denomina diseño no experimental 
porque se efectúan sin la manipulación deliberada de variables. 
Transversal: los estudios transversales se utilizan cuando el objetivo es analizar los 
datos obtenidos de un grupo de sujetos. Las encuestas y los censos son estudios 
transversales. (Hernández, et al, 2008). 
Mediante este estudio se aplicó el cuestionario a fin de saber la opinión de las personas 
involucradas en el estudio. (Hernández, et al, 2008) 







M: Muestra de los trabajadores. 
V1: Satisfacción Laboral 
V2: Compromiso organizacional 
 
r: Relación entre las variables de estudio 
 
La contrastación de la hipótesis se realizó primero con la prueba de normalidad, a fin 
de identificar si las variables presentan una curva normal o no, después se eligió la 
prueba de correlación de Pearson o la prueba de Rho de Spearman, que permitió 
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establecer si hay relación entre la variable de Satisfacción laboral y compromiso 
organizacional. 
2.2. Procedimiento a seguir en la investigación 
En primera instancia, se conversó con el director de ambos centros educativos, para 
aplicar las encuestas a todos sus docentes, con el objetivo de agilizar el proceso de 
recolección de la información estadística correspondiente. 
Previo a la aplicación de las encuestas, los docentes las revisaron de forma muy 
detenida, a fin de no encontrar alguna pregunta que pueda causar conflictos en su 
desempeño laboral. 
El proceso de recolección de información aplicado a los docentes tardó 2 meses. 
Asimismo, se coordinó la fecha de aplicación de los test a fin de no generar 
incomodidades, es por eso que se buscó el momento idóneo para que pudieran resolver 
el cuestionario sin estar presionados por la carga laboral constante o alguna otra 
actividad que les dificulte la resolución. 
 
2.3. Población, muestra 
2.3.1. Población. La población de esta investigación está conformada por los docentes 
de dos instituciones educativas estatales: Mater Admirabilis y Nicolás la Torre, 
del distrito de José Leonardo Ortiz. El cual estuvo constituidas por 144 docentes 
de ambas instituciones. 
 
Tabla 1. Población del estudio 
 
Instituciones Educativas Docentes 
Mater Admirabilis 71 
Nicolás la Torres 73 
Total 144 
 
Fuente: Elaboración propia 
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2.3.2. Muestra. La muestra se calculó con la formula finita que se muestra de la 
siguiente manera: 
𝐍 × 𝐙𝟐 × 𝐩 × 𝐪 
𝐧 = 
𝐞𝟐(𝐍 − 𝟏) + 𝐙𝟐(𝐩 × 𝐪) 
N = es el total de la población = 144 
P = 0.50 
q = 0.50 
Z= Nivel de confianza al 95% = 1.96 
e= Error 0.05 
(1.96)2 × 0.5 × 0.5 × 144 
n = 




Por lo tanto, la muestra será 105 docentes de ambos colegios, con un margen de 
error de 5 %. 
2.3.3. Muestreo. El muestreo no probabilístico por conveniencia, estuvo constituido 
por 105 docentes que cumplieron con los siguientes criterios de Inclusión: 
Docentes laborando desde hace mínimamente tres meses, desde la fecha de 
aplicación de instrumentos, docentes que acepten formar parte de la 
investigación de forma voluntaria; los criterios de exclusión son aquellos 
docentes que no deseen formar parte de la investigación. Dentro de los criterios 
de eliminación, están aquellos docentes que no hayan contestado correctamente 
los instrumentos psicológicos. 
 
Tabla 2. Muestra de estudio 
 
Instituciones Educativas Docentes % Muestra 
Mater Admirabilis 71 49.31 52 
Nicolás la Torres 73 50.69 53 
Total 144 100.00 105 
Fuente: Elaboración propia 
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2.4. Instrumentos, equipos y materiales. 
2.4.1. Instrumento. El instrumento que se utilizó para medir la variable compromiso 
organizacional fue un cuestionario de 18 preguntas, para la variable satisfacción 
laboral fue un instrumento de 36 preguntas cada una de ellas relacionadas con 
sus dimensiones. Para la variable Satisfacción laboral, se utilizó la Escala de 
Satisfacción Laboral SL-SPC, de Sonia Palma Carrillo, en una realidad peruana. 
Teniendo como objetivo medir el nivel de satisfacción laboral en entidades u 
organizaciones de acuerdo a los factores de dicha escala, puede aplicarse de 
manera colectiva o individual, Está dirigido a personas mayores de 18 años. El 
tiempo de aplicación es de aproximadamente 20 minutos.  Presenta 36   ítems. 
Se estimó la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba factorial, 
de 0.05. El coeficiente Alfa de Cronbach ítem – puntaje total permitió estimar la 
confiabilidad. La confiabilidad obtenida es de 0.815. 
Para la variable Compromiso organizacional, se utilizó el Cuestionario de 
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991, citado en Figueroa 2016): 
Incluye 18 ítems esta prueba esta estructura por 3 componentes, Componente 
Afectivo, Componente de Continuidad, Componente Normativo cada uno 
compuesto por 6 ítems, el cuestionario posee ítems tanto positivos (1,2, 6, 7, 8, 
9, 10, 11, 12, 14, 16, 17 y 18) como negativos (3, 4, 5 y 13). Es de 
Administración Individual o colectiva y se puede aplicar a partir de los 18 años, 
el tiempo aproximado para la aplicación es de 15 minutos. En su adaptación 
peruana por Figueroa (2016) presentó una Validez de Constructo que evidencian 
correlación directamente y muy significativa entre los ítems – test de los factores 
del compromiso Afectivo, Continuidad y Normativo. La confiabilidad del 
instrumento se realizó, mediante la consistencia interna para el cuestionario 
general fue de 0,806 
2.4.2. Equipos. En el proceso de la etapa del proyecto de investigación se necesitó un 
USB, para guardar la información requerida, una computadora de escritorio para 
procesar los datos obtenidos a través del sistema SPSS versión 22, y teléfono 
móvil para tomar las fotos ya que lo utilizaremos como evidencias. 
2.4.3. Materiales. 
De Escritorio: Lapiceros, papel bond, regla. 
De Investigación: Fichas, Hojas de registro, cámara fotográfica. 
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Tabla 3. Nivel de satisfacción laboral de los docentes de las instituciones 
educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José 









 N % N % N % 
Condiciones físicas y/o materiales 
Insatisfacción 14 26.9 19 35.8 33 31.4 
Regular 24 46.2 27 50.9 51 48.6 
Satisfacción 14 26.9 7 13.2 21 20.0 
Beneficios Laborales y/o remunerativos 
Insatisfacción 16 30.8 10 18.9 26 24.8 
Regular 20 38.5 33 62.3 53 50.5 
Satisfacción 16 30.8 10 18.9 26 24.8 
Políticas Administrativas       
Insatisfacción 12 23.1 15 28.3 27 25.7 
Regular 30 57.7 29 54.7 59 56.2 
Satisfacción 10 19.2 9 17.0 19 18.1 
Relaciones Sociales       
Insatisfacción 28 53.8 19 35.8 47 44.8 
Regular 14 26.9 19 35.8 33 31.4 
Satisfacción 10 19.2 15 28.3 25 23.8 
Desarrollo Personal       
Insatisfacción 18 34.6 16 30.2 34 32.4 
Regular 28 53.8 29 54.7 57 54.3 
Satisfacción 6 11.5 8 15.1 14 13.3 
Desarrollo de tareas       
Insatisfacción 14 26.9 16 30.2 30 28.6 
Regular 30 57.7 28 52.8 58 55.2 
Satisfacción 8 15.4 9 17.0 17 16.2 
Relación con la autoridad       
Insatisfacción 20 38.5 19 35.8 39 37.1 













Nota: Los porcentajes predominantes de los niveles de cada factor de la satisfacción laboral, están 








La tabla 3, se muestra que los factores de la satisfacción laboral en los docentes del 
Colegio Mater Admirabilis, predominó en políticas administrativas (57,7%), 
desarrollo de tareas (57,7%), desarrollo personal (53,8%), relación con la autoridad 
(50%), condiciones físicas y/o materiales (46,2%), beneficios laborales y/o 
remunerativas (38,5%) el nivel medio y en el factor relaciones sociales el 53,8% está 
insatisfecho, en los docente del Colegio Nicolás la Torre, también predominó el nivel 
medio en Políticas administrativas (54,7%), desarrollo de tareas (52,8%), desarrollo 
personal (54,7%), relación con la autoridad (49,5%), condiciones físicas y/o 
materiales (49,1%), beneficios laborales y/o remunerativas (62,3%) y el 35,8% está 




Insatisfación Regular Satisfacción 
 
Mater Admirabilis Nicolás la Torre 
 
Figura 1. Nivel de satisfacción laboral, según el factor condiciones físicas y/o materiales de los 
docentes de las Instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito 
de José Leonardo Ortiz – 2019. 







En la figura 1 se puede apreciar que en ambos centros educativos predominó el nivel 
regular de satisfacción en las condiciones físicas y/o materiales, siendo de 50,9% en 
los docentes de Nicolás la Torre y del 46,2% en los docentes del Mater Admirabilis. 
Se encontró una mayor satisfacción en los docentes de Mater Admirabilis con un 
26,9% y más alta insatisfacción en docentes del Nicolas la torre (35,8%). 
 
 





Mater Admirabilis Nicolás la Torre 
 
Figura 2. Nivel de satisfacción laboral, según el factor beneficios Laborales y/o remunerativos de los 
docentes de las instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito 
de José Leonardo Ortiz – 2019. 
Fuente: Tabla 3 
Como se observa en la figura 2, en ambos centros educativos predominó el nivel 
regular de satisfacción con los beneficios Laborales y/o remunerativos, siendo de 
62,3% en los docentes de Nicolás la Torre y del 38,5% en los docentes del Mater 
Admirabilis. Se encontró una mayor satisfacción en los docentes del Mater 





Insatisfación Regular Satisfacción 
 




Figura 3. Nivel de satisfacción laboral, según el factor políticas administrativas de los docentes de las 
instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José 
Leonardo Ortiz – 2019. 
Fuente: Tabla 3 
En ambos centros educativos, como se puede apreciar en la figura 3, predominó el 
nivel regular de satisfacción con las políticas administrativas, siendo de 57,7% en los 
docentes de Nicolás la Torre y del 54,7% en los docentes del Mater Admirabilis. Se 












Insatisfación Regular Satisfacción 
 
Mater Admirabilis Nicolás la Torre 
 
Figura 4. Nivel de satisfacción laboral, según el factor relaciones sociales de los docentes de las 
instituciones educativas Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz – 
2019. 
Fuente: Tabla 3 
En la figura 4 se puede apreciar que en ambos centros educativos predominó el nivel 
de insatisfacción en el colegio Mater Admirabilis con las relaciones sociales, 
mientras en el colegio Nicolás la Torre se encontró iguales resultados en nivel de 



















Figura 5. Nivel de satisfacción laboral, según el factor desarrollo personal de los docentes de las 
instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José 
Leonardo Ortiz – 2019. 
Fuente: Tabla 3 
En ambos centros educativos, como se muestra en la figura 5, predominó el nivel de 
satisfacción regular con el factor desarrollo personal en el colegio Mater Admirabilis 
con un 53,8% y con un 54,7% en el colegio Nicolás la Torre. Asimismo se encontró 






































Insatisfación Regular Satisfacción 
 
Mater Admirabilis Nicolás la Torre 
 
Figura 6. Nivel de satisfacción laboral, según el factor desarrollo de tareas de los docentes de las 
instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José 
Leonardo Ortiz – 2019. 
Fuente: Tabla 3 
En la figura 6 se puede observar que en ambos centros educativos predominó el nivel 
de satisfacción regular en el factor desarrollo de tareas, siendo en el colegio Mater 











Insatisfación Regular Satisfacción 
 
Mater Admirabilis Nicolás la Torre 
 
Figura 7. Nivel de satisfacción laboral, según el factor relación con la autoridad de los docentes de las 
instituciones educativas Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del distrito de José Leonardo Ortiz – 
2019. 
Fuente: Tabla 3 
En ambos centros educativos, como se puede apreciar en la figura 7, predominó el 
nivel de satisfacción regular con el factor relación la autoridad, siendo en el colegio 









Tabla 4. Nivel de compromiso organizacional de los docentes de las instituciones 
educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José 










 N % N % N % 
Compromiso afectivo       
Bajo compromiso 40 76.9 41 77.4 81 77.1 
Regular 12 23.1 12 22.6 24 22.9 
Compromiso de continuidad       
Bajo compromiso 16 30.8 13 24.5 29 27.6 
regular 24 46.2 29 54.7 53 50.5 
Alto Compromiso 12 23.1 11 20.8 23 21.9 
Componente normativo       
Bajo compromiso 12 23.1 17 32.1 29 27.6 















Nota: Los porcentajes predominantes de los niveles de cada componente del compromiso 
organizacional, están resaltados en negrita para cada institución educativa 
 
En la tabla 4, El nivel de compromiso organizacional según el colegio Mater 
Amirabilis, predominó el nivel regular en el componente normativo (53,8%), 
compromiso de continuidad (46,2%) y es bajo en el compromiso afectivo (76,9%). 
Mientras en el colegio Nicolás la Torre predominó el nivel regular en el compromiso 
de continuidad (54,7%), compromiso normativo (41,5%) y un nivel bajo en el 





Bajo compromiso regular Alto Compromiso 
 
Mater Admirabilis Nicolás la Torre 
 
Figura 8. Nivel de compromiso organizacional, según el componente compromiso afectivo de los 
docentes de las instituciones educativas secundaria Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito 
de José Leonardo Ortiz – 2019. 
Fuente: Tabla 4 
Como se observa en la figura 8, en ambos centros educativos predominó el nivel bajo 
en el compromiso afectivo siendo en el colegio Mater Admirabilis el 76,9% y el 








Bajo compromiso regular Alto Compromiso 
 
Mater Admirabilis Nicolás la Torre 
 
Figura 9. Nivel de compromiso organizacional, según componente compromiso de continuidad de los 
docentes las instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de 
José Leonardo Ortiz – 2019. 
Fuente: Tabla 4 
Como se aprecia en la figura 9, en ambos centros educativos predominó el nivel 
regular en el compromiso de continuidad, siendo en el colegio Mater Admirabilis el 
46,2% y el 54,7% en el colegio Nicolás la Torre. Existe un bajo compromiso de 











Bajo compromiso regular Alto Compromiso 
 
Mater Admirabilis Nicolás la Torre 
 
Figura 10. Nivel de compromiso organizacional, según componente compromiso Normativo de los 
docentes de las instituciones educativas secundaria Mater Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito 
de José Leonardo Ortiz – 2019. 
Fuente: Tabla 4 
En ambos centros educativos, como se observa en la figura 10, predominó el nivel 
regular en el compromiso Normativo, siendo en el colegio Mater Admirabilis el 
53,8% y el 41,5% en el colegio Nicolás la Torre. Existe un bajo compromiso 








Tabla 5. Relación entre los factores de la satisfacción laboral y el compromiso 
afectivo docentes de las instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y 






Nicolás la Torre 
Compromiso Afectivo 
r p.valor r p.valor 
Condiciones físicas y/o 
materiales 
.167 .237 .210 .130 
Beneficios Laborales y/o 
remunerativos 
.146 .302 -.087 .536 
Políticas Administrativas ,326* .018 -.018 .897 
Relaciones Sociales ,297* .032 -.034 .808 
Desarrollo Personal -.062 .661 .174 .212 
Desarrollo de tareas ,523** .000 .279 .041 
Relación con la autoridad .031 .828 -.080 .568 
Nota: Los valores de p resaltados en negrita son los que indican relación significativa. 
 
 
Se encontró relación directa significativa (p<0,05) con el compromiso afectivo en el 
colegio Mater Admirabilis, con el factor desarrollo de tareas (p=0,000), relaciones 
sociales (P=0,032), políticas administrativas (p=0,018), no se encontró relación con 
los factores condiciones físicas y/o materiales (p=0,237), beneficios laborales y/o 
remunerativos (p=0,302) y desarrollo personal (0,661). 
En cambio, en el colegio Nicolás la Torre sólo se encontró relación directa entre el 
desarrollo de las tareas y el compromiso afectivo (p=0,041). 
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Tabla 6. Relación entre los factores de la satisfacción laboral y el compromiso de 
continuidad en docentes de las instituciones educativas secundarias Mater 
Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 2019. 
 
 
  Mater Admirabilis  
 
Nicolás la Torre  




 r p. valor r p. valor 
Condiciones físicas y/o materiales -.035 .804 .213 .125 
Beneficios Laborales y/o 
remunerativos 
.001 .995 .239 .034 
Políticas Administrativas -.138 .328 -.076 .591 
Relaciones Sociales -.090 .527 .032 .821 
Desarrollo Personal ,300
*
 .031 -.137 .327 
Desarrollo de tareas -.047 .741 -.018 .899 
Relación con la autoridad -.031 .828 .053 .704 
Nota: Los valores de p resaltados en negrita son los que indican relación significativa. 
 
 
En la tabla 6, de los factores de la satisfacción laboral con el componente de 
continuidad del compromiso organizacional, sólo se encontró relación directa 
(p<0,05) con el factor del desarrollo personal (p=0,031), en el colegio Nicolás la 
Torre se encontró relación entre el factor beneficios Laborales y/o remunerativos y el 
compromiso de continuidad (p=0,034). 
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Tabla 7. Relación entre los factores de la satisfacción laboral y el componente 
normativo en docentes de las instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis 
y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 2019. 
 
Mater Admirabilis Nicolás la Torre 




 r p. valor r p. valor 
Condiciones físicas y/o materiales .235 .093 -.252 .068 
Beneficios Laborales y/o remunerativos -.092 .518 .079 .573 
Políticas Administrativas 
-.045 .752 ,276* .045 
Relaciones Sociales .127 .369 .216 .121 
Desarrollo Personal 
.136 .336 -.122 .383 
Desarrollo de tareas .084 .554 .221 .112 
Relación con la autoridad .261 .041 -.167 .232 
Nota: Los valores de p resaltados en negrita son los que indican relación significativa. 
 
 
En la tabla 7, de los factores de la satisfacción laboral con el componente normativo 
del compromiso organizacional, sólo se encontró relación directa (p<0,05) con el 
factor políticas administrativas en el colegio Nicolás de la Torre y en el colegio 
Mater Admirabilis se encontró relación directa entre el componente normativo y el 
factor relación con la autoridad (Rho=0,041) 
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Contrastación de hipótesis 
 
 
Tabla 8. Correlación de la satisfacción laboral y compromiso organizacional en los 
docentes de las instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y Nicolás la 
Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 2019 
 
 Compromiso organizacional 
Satisfacción laboral 
Rho p. valor N 
Mater Admirabilis 
,357** .009 52 
Nicolás la Torre 
,393** .004 53 






Figura 11. Correlacionar la satisfacción laboral y compromiso organizacional en los 
docentes de la Institución Educativa Mater Admirabilis del Distrito de José Leonardo 
Ortiz- 2019 
Fuente: Tabla 8 
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Como se aprecia en la figura 11, a un nivel de significancia (p<0,05), y con un valor 
de correlación de spearman(Rho=0,357), se evidencia que existe una correlación 
directa baja entre la satisfacción laboral y compromiso organizacional en los 






Figura 12. Correlacionar la satisfacción laboral y compromiso organizacional en los 
docentes de la Institución Educativa Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo 
Ortiz – 2019 
Fuente: Tabla 8 
Como se observa en la figura 12, a un nivel de significancia (p<0,05), y con un valor 
de correlación de spearman (Rho=0,393), se evidencia que existe una correlación 
directa baja entre la satisfacción laboral y compromiso organizacional en los 





El estudio consistió en correlacionar la satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en los docentes de las instituciones educativas secundarias Mater 
Admirabilis y Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz - 2019, los 
resultados indican una relación directa y significativa de las variables en ambas 
instituciones educativas, lo cual coincide con los resultados encontrados en las 
investigaciones de Pereira et al. (2017) quien trabajó con médicos, enfermeros y 
secretarios clínicos, Ingle (2015) quien evaluó a docentes de dos instituciones 
educativas, Rosas (2017) que trabajó con docentes de Centros de educación básica 
alternativa, Sauco (2017) quien evaluó a docentes de maestría y Mamani (2016) 
quien trabajó con docentes de instituciones educativas adventistas. Lo que nos 
permite evidenciar que aunque se trate de profesionales que se dediquen al sector de 
salud o docentes de diferentes países y/o diferentes niveles educativos, su 
satisfacción laboral entendida por Palma (2006) como la actitud del trabajador hacia 
su propio trabajo en función de la significación de la tarea, condición de trabajo, 
reconocimiento personal y/o social y beneficios económicos que faciliten su 
desempeño laboral, se relaciona con su compromiso organizacional, concebido por 
Meyer y Allen (1991), como aquel estado psicológico que caracteriza la relación que 
el trabajador mantiene con la organización; estado que repercute en la decisión del 
trabajador de seguir formando parte de la organización. 
Respecto a la satisfacción laboral en sus factores predominó el nivel regular de 
satisfacción a excepción de las relaciones sociales, donde los docentes tuvieron una 
baja satisfacción. Resultados que difieren a los encontrados por Rosas (2017), donde 
el personal docente se mostró muy insatisfecho en un 88,1%, en la institución 
educativa que laboraba, la única diferencia es que los resultados son globales 
mientras en el presente estudio se realizó por factores y en dos centros educativos. 
Pero es un estudio importante, ya que trabaja con el mismo cuestionario de SL-SPC. 
Con respecto al compromiso organizacional predominó el nivel regular en ambos 
colegios en los componentes compromiso de continuidad y componente normativo, 
mientras se encontró un nivel bajo en el compromiso afectivo en los docentes de 
ambos colegios. Resultados que coinciden con Rosas (2017) que también encontró 
un nivel de compromiso medio en un 55,1% de los docentes. Pero difiere con el 
estudio de Pereira, Veloso, Soares y Costa (2017) y Ingle (2015) que destaca el 
compromiso afectivo donde buscan satisfacer las necesidades de los profesionales, 
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los estudios coinciden a persar de haberse realizado en dos poblaciones diferentes, 
siendo el primero en personal de salud y el segundo en personal docente. 
Existe relación significativa entre las políticas administrativas, relaciones sociales 
y desarrollo de las tareas y el compromiso afectivo en el colegio Mater Admirabilis, 
mientras en el colegio Nicolás la Torre sólo se encontró relación con el factor 
desarrollo de las tareas y el compromiso afectivo, se evidencia que el desarrolló de 
tareas es fundamental para el compromiso afectivo de los docentes en ambos 
colegios. Estudio que coincide con Rosas (2017) que también encontró relación del 
compromiso organizacional con la con significación de la tarea (r=0,297). 
Se encontró relación entre el factor desarrollo personal y el compromiso de 
continuidad en el colegio Mater Admirabilis, mientras en el colegió Nicolás la Torre 
se encontró relación entre los beneficios laborales y/o remunerativos y el 
compromiso de continuidad. Resultado que coincide con Rosas (2017) que encontró 
significación entre los beneficios económicos y el compromiso organizacional 
(r=0,247). 
Existe significación entre el factor relación con la autoridad y el compromiso 
normativo (0,041) en el colegio Mater Admirabilis, mientras en el colegio Nicolás la 
Torre, existe relación entre las políticas administrativas y el componente normativo, 
al igual que el estudio de Mamani (2016) ya que estableció una correlación entre la 
satisfacción y el componente normativo del compromiso organizacional (p=0,000). 
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Capítulo IV: Conclusiones 
 
 
Existe una relación significativa directa y baja entre la satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional en los docentes de ambas instituciones educativas, 
siendo el valor (Rho=0,357) en la I.E Mater Admirabilis y el valor (Rho=0,393) 
en la I.E Nicolás la Torre. 
 
El estudio muestra un predominio del nivel regular en seis factores de la 
satisfacción laboral en ambos colegios, siendo el factor relaciones sociales el 
único donde predomina el nivel insatisfacción. Por otro lado, la I.E Mater 
Admirabilis a comparación del Nicolás la Torre, presenta un mayor porcentaje de 
docentes satisfechos en los factores: condiciones físicas y/o materiales,  
beneficios laborales y/o remunerativos y políticas administrativas. Mientras que 
la I.E Nicolás la Torre presenta un mayor porcentaje de docentes satisfechos en 
los factores: relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas y 
relación con la autoridad. 
 
El estudio muestra un predominio del nivel regular en el compromiso de 
continuidad y compromiso normativo; sin embargo, se evidencia un bajo 
compromiso afectivo en los docentes de ambos colegios. Por otro lado, el colegio 
Mater Admirabilis a comparación del Nicolás la Torre, presenta un mayor 
porcentaje de docentes con alto compromiso de continuidad. Mientras que el 
colegio Nicolás la Torre presenta un mayor porcentaje de docentes con alto 
compromiso normativo. 
 
En la I.E Mater Admirabilis, el factor relaciones sociales, políticas 
administrativas, y desarrollo de tareas tienen relación directa y significativa con 
el compromiso afectivo; el factor desarrollo personal se relaciona directamente 
con el compromiso de continuidad; y el factor relación con la autoridad se 
relaciona directamente con el compromiso normativo. En cuanto a la I.E Nicolás 
la Torre, el factor desarrollo de tareas tiene relación directa y significativa con el 
compromiso afectivo; el factor beneficios laborales se relaciona directamente con 
el compromiso de continuidad, y el factor políticas administrativas se relaciona 
directamente con el compromiso normativo. 
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Capítulo V: Recomendaciones 
 
Se recomienda realizar una investigación de Habilidades Sociales que permita 
identificar a los docentes que necesiten trabajar individualmente estas habilidades, 
para luego continuar con la implementación de las siguientes recomendaciones. 
 
Se recomienda a los directores de la Institución Educativa Mater Admirabilis y la 
Institución Educativa Nicolás la Torre, implementar un Taller de Satisfacción Laboral 
con los docentes, priorizando el factor de relaciones sociales. 
 
 
Se recomienda a los directores de la Institución Educativa Mater Admirabilis y la 
Institución Educativa Nicolás la Torre, implementar un Taller de Compromiso 
Organizacional, enfatizando el componente de compromiso afectivo. 
 
 
Realizar un estudio para determinar si las relaciones sociales y el compromiso afectivo 
de los docentes afecta el logro de aprendizaje de los estudiantes en la Institución 
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ANEXO N° 01 
 
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL PARTICIPANTE 
 
Yo,  , acepto 
voluntariamente participar en el estudio titulado “Satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en docentes de las instituciones educativas secundarias Mater Admirabilis y 
Nicolás la Torre del Distrito de José Leonardo Ortiz- 2019”. 
Las tesistas se comprometen a guardar confidencialidad de la información, la misma que se 
mantendrá de forma anónima. Si los resultados de este seguimiento son publicados, no se mostrará 
ninguna información que permita su identificación de las personas que participan en este estudio. 
Los archivos no serán mostrados a ninguna persona ajena al estudio. 
He sido informado del contenido de este proyecto y que la contribución de mi persona ayudará con 















Edad:   Género: M ( ) F ( ) 
Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) Divorciado ( ) Conviviente ( ) 
 
Situación Laboral: Nombrado (    )   Contratado (    ) Tiempo de labor en la institución:   
 
ANEXO N° 2 
 
ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL SL-SPC 
 
Marque con un aspa las siguientes características que se ajusten a su persona y complete los 
datos que se pide: 
 
 
Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cuál es su opinión acerca de su ambiente 
laboral. A continuación te presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceremos 
nos responda con total sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese 
mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente anónima y no hay respuestas buenas ni 
malas ya que son solo opiniones. 
Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: I 
 
En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD 
 
 TA A I D TD 
1. La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores. 
     
2. Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.      
3. El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones. 
     
4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
5. La tarea que realizó es tan valiosa como cualquier otra.      
6. Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s).      
7. Me siento mal con lo que hago.      
8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.      
9. Me agradan trabajar con mis compañeros.      
10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.      
11. Me siento realmente útil con la labor que realizo.      
12. Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo. 
     
13. El ambiente donde trabajo es confortable.      
14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable      
15. La sensación que tengo de mi trabajo es que me están      
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explotando.      
16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.      
17. Me disgusta mi horario.      
18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      
19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      
20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo      
21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es 
inigualable. 
     
22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas. 
     
23. El horario de trabajo me resulta incómodo.      
24. La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo 
de trabajo. 
     
25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
26. Mi trabajo me aburre.      
27. La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
28. En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.      
29. Mi trabajo me hace sentir realizado.      
30. Me gusta el trabajo que realizo.      
31. No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).      
32. Existen las comodidades para un buen desempeño de las 
labores diarias. 
     
33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 
reglamentarias. 
     
34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)      
35. Me siento complacido con la actividad que realizo.      




CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Instrucciones: 
A continuación se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las personas podrían 
tener acerca de institución educativa para la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con 
cada afirmación que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su número de elección, 
y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o 
incorrectas. Por favor sea sincero. 
La escala de siete puntos es la siguiente: 
 
AFIRMACIONES PUNTAJE 
Totalmente de Acuerdo (TDA) 7 
De Acuerdo (DA) 6 
Levemente de Acuerdo (LA) 5 
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA / ND) 4 
Levemente en Desacuerdo (LD) 3 
En Desacuerdo (ED) 2 
Totalmente en Desacuerdo (ED) 1 
 
 TED ED LD NA 
ND 
LA DA TDA 
1. Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta institución 
educativa. 
       
2. En realidad siento como si los problemas de esta institución educativa fueran 
los míos. 
       
3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta institución educativa.        
4. No me siento emocionalmente ligado a esta institución educativa.        
5. No me siento como “parte de la familia” en esta institución educativa.        
6. Esta institución educativa. Tiene un gran significado personal para mí.        
7. Por ahora, permanecer en esta organización refleja tanto necesidad como 
deseo. 
       
8. Sería muy difícil para mí dejar mi institución educativa ahora, incluso si 
deseara hacerlo. 
       
9. Gran parte de mi vida sería afectada, si decidiera dejar la institución 
educativa en la que trabajo ahora. 
       
10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerará dejar esta institución 
educativa. 
       
11. Sí no hubiera invertido tanto de mí en esta institución educativa, yo podría 
considerar trabajar en otro lugar. 
       
12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta institución educativa sería 
la escasez de otras alternativas disponibles 
       
13. No siento ninguna obligación de permanecer en mi trabajo actual.        
14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar esta institución educativa 
ahora no sería lo correcto. 
       
15. Me sentiría culpable si dejo mi institución educativa ahora.        
16. La institución educativa donde trabajo merece mi lealtad.        
17. No dejaría mi institución educativa ahora porque tengo un sentido de 
obligación con las personas que trabajan conmigo. 
       





FICHA TÉCNICA: Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
I. DATOS GENERALES 
Nombre: Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC (1999) 
Autora: Sonia Palma Carrillo 
Forma de aplicación: Individual o colectiva 
Edades de aplicación: de 18 a más 
Número de ítems: 36 
Tiempo de aplicación: 20 minutos 
Ámbito de aplicación: Mujeres y varones mayores de 18 años. 
 
II. NORMAS DE CORRECCIÓN 
El puntaje de las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada ítems: 
TD (Total desacuerdo: 1) 
D (Desacuerdo: 2) 
I (Indeciso: 3) 
A (Acuerdo: 4) 
TA (Total acuerdo: 5) 
 
Dimensiones e indicadores 
Condiciones físicas y/o materiales: 1, 13, 21, 28, 32. 
Beneficios Laborales y/o remunerativos: 2, 7, 14, 22. 
Políticas Administrativas: 8, 15, 17, 23, 33. 
Relaciones Sociales: 3, 9, 16, 24. 
Desarrollo Personal: 4, 10, 18, 25, 29, 34. 
Desarrollo de tareas: 5, 11, 19, 26, 30, 35. 
Relación con la autoridad: 6, 12, 20, 27, 31, 36. 
 
Condiciones físicas y/o materiales: puntaje mínimo 5, máximo 25 
Beneficios Laborales y/o remunerativos: puntaje mínimo 4, máximo 20 
Políticas Administrativas: puntaje mínimo 5, máximo 25 
Relaciones Sociales: puntaje mínimo 4, máximo 20 
Desarrollo Personal: 4 puntaje mínimo 6, máximo 30 
Desarrollo de tareas: puntaje mínimo 6, máximo 30 
Relación con la autoridad: puntaje mínimo 6, máximo 30 
Satisfacción laboral: puntaje mínimo 6, máximo 30 
 
Satisfacción Laboral: puntaje mínimo 36, máximo 180 
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III. CATEGORIAS DIAGNÓSTICAS DE LA ESCALA DE 














Desarrollo Personal - 
Desarrollo de tareas - 
Relación con la 
autoridad - 
Satisfacción laboral 
Insatisfacción [36.0 – 84.0] [5.0 – 12.0] [4.0 - 9.0] [6.0 - 14.0] 
Regular [85.0 - 132.0] [13.0 - 18.0] [10.0 - 15.0] [15.0 - 22.0] 
Satisfacción [133.0 - 180.0] [133.0 - 25.0] [16.0 - 20.0] [23.0 - 30.0] 
 
IV. CONFIABILIDAD 




FICHA TÉCNICA: Escala Compromiso Organizacional 
 
I. DATOS GENERALES 
Nombre: Compromiso Organizacional Meyer y Allen (1991) 
Forma de aplicación: Individual o colectiva 
Edades de aplicación: de 18 a más 
Número de ítems: 18 
Tiempo de aplicación: 15 minutos 
Ámbito de aplicación: Mujeres y varones mayores de 18 años. 
 
II. NORMAS DE CORRECCIÓN 
El puntaje de las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada ítem: 
Totalmente de Acuerdo (TDA): 7 
De Acuerdo (DA): 6 
Levemente de Acuerdo (LA): 5 
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA / ND): 4 
Levemente en Desacuerdo (LD): 3 
En Desacuerdo (ED): 2 
Totalmente en Desacuerdo (ED): 1 
Dimensiones e indicadores 
Compromiso afectivo: 1,2,3,4,5,6 
Compromiso de continuidad: 7,8,9,10,11,12 
Componente normativo: 14,15,16,17,18 
 
Compromiso afectivo: puntaje mínimo 6, máximo 42 
Compromiso de continuidad: puntaje mínimo 6, máximo 42 
Componente normativo: puntaje mínimo 6, máximo 42 
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Bajo compromiso [18.0 – 54.0] [6.0 – 18.0] [6.0 – 18.0] [6.0 – 18.0] 
regular [55.0 - 90.0] [19.0 - 30.0] [19.0 - 30.0] [19.0 - 30.0] 
Alto Compromiso [91.0 - 126.0] [31.0 - 42.0] [31.0 - 42.0] [31.0 - 42.0] 
 
IV. CONFIABILIDAD 
































CONSTANCIAS DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN EN LAS I.E 
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